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El presente trabajo de investigación busca determinar un plan de medición de clima 
organizacional de los docentes de una universidad privada de Lima. Para la elaboración 
del plan se siguió las cinco etapas de planificación estratégica planteada por Serna. Para 
la determinación de los responsables del plan de acción se realizó un análisis documental 
del portal de transparencia de la universidad. Se trabajará con una muestra de 106 
docentes, los cuales serán sometidos a la aplicación de una encuesta elaborada por los 
investigadores, basada en la encuesta Trust Index© de Grace Place to Work y tomando 
como referencia el modelo diseñado y validado por Arica, Rojas, Iglesias y Caller en 2015. 
Para el diseño de la encuesta se tomará en cuenta los factores de mantenimiento y 
motivadores planteados por Herzberg, guardando relación con las dimensiones de clima 
organizacional propuestas y con los enunciados de la encuesta. Estos enunciados serán 
respondidos de acuerdo con la percepción que tengan los docentes, utilizando la escala de 
Likert. La investigación es no experimental, puesto se basa en la observación y recolección 
de información de los docentes dentro de una universidad, sin ningún tipo de manipulación. 
Además, tiene un diseño transversal-descriptivo, ya que se realizará durante un ciclo 
determinado en donde se buscará indagar la incidencia del clima organizacional en los 
docentes.  
 












This research work seeks to determine an organizational climate measurement plan for 
teachers at a private university in Lima. To prepare this plan, the five stages of strategic 
planning proposed by Serna were followed. The responsables of the plan were determined 
by a documentary analysis of the transparency portal of the studied university. It will work 
with a sample of 106 teachers, who will be submitted to the application of a survey prepared 
by the researchers, based on the Trust Index © survey of Grace Place to Work and taking 
as a reference the model designed and validated by Arica, Rojas, Iglesias and Caller in 
2015. The survey was designed basing in the maintenance and motivational factors 
proposed by Herzberg, keeping in mind the dimensions of the proposed organizational 
climate and the statements of the survey. These statements will be answered according to 
the perception teachers have, using the Likert scale. The research is non-experimental, 
since it is based on the observation and collection of information from teachers within the 
university, without any type of manipulation. In addition, it has a transversal-descriptive 
design, since it will be carried out during a specific cycle in which it will be sought to 
investigate the incidence of the organizational climate in the teachers. 
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Durante estos últimos años, las organizaciones se han vuelto parte muy importante en la 
vida de los trabajadores, puesto que estos invierten gran parte de su tiempo dentro de la 
empresa llevando a cabo sus labores; las personas interactúan y se interrelacionan dentro 
de ese recinto social, formando parte de la cultura organizacional modelada en un principio 
por la misma organización y moldeada por las relaciones que tienen lugar dentro de ella, a 
través de los comportamiento expresados y percibidos por cada individuo que la 
conforman. 
Las universidades no son ajenas a esto, en ellas se encuentran laborando gran cantidad 
de personas, la mayor parte compuesta por docentes, los cuales se ven condicionados al 
ambiente que se genera dentro y pueden ser afectados positiva y negativamente, lo cual 
influye en la satisfacción que tengan y a su vez en la motivación para llevar acabo sus 
actividades. Teniendo en cuenta que el talento humano es el principal y más valioso recurso 
del que dispone la organización para cumplir sus objetivos, es de suma importancia tener 
un adecuado clima organizacional para que los docentes se sientan bien y comprometidos 
con la empresa, llevando el proceso de enseñanza-aprendizaje óptimamente y cumpliendo 













PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1 Situación problemática 
Dadas las circunstancias en la universidad privada de Lima, en donde existe cierta 
desmotivación que se trasmite de diferentes maneras, como la actitud que tienen los 
docentes al dictar las clases, la disposición que ofrecen ante las preguntas de los alumnos, 
el desconocimiento del programa de enseñanza de los cursos (sílabos) para llevar a cabo 
el proceso de enseñanza-aprendizaje; y el absentismo, al no asistir a algunas clases, se 
planteó cual es la condición en la que se encuentra el clima organizacional de los docentes 
de la universidad privada de Lima. Con ello se espera plasmar la realidad del ambiente que 
reflejan los docentes y que sirva de base para el análisis e implementación de medidas de 
solución por parte de los directivos de la universidad. 
1.2 Formulación del problema  
Problema General 
La universidad privada de Lima no cuenta con un plan propio de medición del clima 
organizacional de los docentes. 
Problemas específicos 
 No se cuenta con las etapas del plan de medición del clima organizacional de los 




 No se cuenta con las actividades del plan de medición del clima organizacional de los 
docentes de la universidad privada de Lima. 
 No se sabe quiénes son los responsables del plan de medición del clima organizacional 
de los docentes de la universidad peruana de Lima. 
 No se sabe cuáles son los factores extrínsecos e intrínsecos relacionados al clima 
organizacional de los docentes de la universidad privada de Lima. 
1.3 Justificación 
En la actualidad realizar un estudio acerca del clima organizacional de los docentes de una 
universidad es sumamente importante, ya que es uno de los factores que más afectan en 
el desenvolvimiento de los docentes al ejercer su labor, ya que el talento humano es el 
activo más importante de toda organización y esta debe ser constantemente medida para 
poder lograr sus objetivos y la mejora continua. 
Esta investigación plantea un plan de medición con el que se pueda analizar el estado en 
el que se encuentra el clima organizacional de los docentes de la universidad en estudio, 
para ello se usara el modelo de Arica, Rojas, Iglesias y Caller (2015) y la encuesta Trust 
Index© de GPTW, como bases para la elaboración del cuestionario y realización de la 
encuesta con la que se recolectara la información de los docentes a tiempo parcial y 
completo. Además, se realizará un análisis documental del portal de transparencia de la 
universidad para determinar el direccionamiento de la universidad y los responsables del 
plan, durante las etapas del planeamiento estratégico. La importancia de esta investigación 
se basa en el impacto que pueden tener los docentes en los objetivos de la universidad 
debido al actual estado del clima organizacional que se pueda tener. 
La medición del clima organizacional permitirá identificar el grado de satisfacción de los 
docentes en relación con los diferentes aspectos que la componen, para que así puedan 
proponerse e implementarse medidas de solución, logrando que los docentes estén 





Para el presente trabajo de investigación se contempló dificultades como la obtención de 
materiales base de estudio sobre el talento humano en español, ya que las teorías más 
representativas para el campo de estudio fueron realizadas por autores americanos, por lo 
cual se tuvo que recurrir a investigaciones que tuviesen interpretaciones en nuestro idioma. 
Asimismo, las diferentes investigaciones realizadas por distintos autores sobre el clima 
organizacional supusieron un marco general claro sobre el tema, mas no un 
dimensionamiento específico sobre la variable, por ello, se planteó las dimensiones más 
acertadas a la realidad de la universidad. 
Por último, se tuvo dificultades para la realización del trabajo de campo debido a la poca 
disposición de tiempo que poseen la mayoría de los docentes, no obstante, se culminó la 
recolección de información con perseverancia. 
1.5 Objetivos 
1.5.1 Objetivo general 
 Elaborar un plan de medición de clima organizacional de los docentes de la universidad 
privada de lima 
1.5.2 Objetivos específicos 
 Determinar las etapas del plan de medición del clima organizacional de los docentes 
de la universidad privada de Lima. 
 Determinar las actividades del plan de medición del clima organizacional de los 
docentes de la universidad privada de Lima. 
 Determinar los responsables del plan de medición del clima organizacional de los 
docentes de la universidad privada de Lima 
 Identificar los factores extrínsecos e intrínsecos relacionados al clima organizacional de 












2.1 Antecedentes nacionales 
Aguado (2012) en la ciudad de Lima, en una tesis para maestría en Educación sustentó el 
clima organizacional de una institución educativa de ventanilla según la perspectiva de los 
docentes. El objetivo de la tesis fue determinar el nivel de clima organizacional de una 
institución educativa del distrito de Ventanilla según la perspectiva de los docentes, 
desarrollando una investigación experimental con una población de 57 personas. Las 
conclusiones de esta investigación nos indican que, existe un nivel regular o aceptable de 
las dimensiones analizadas a los docentes en la institución. 
Esta tesis busco obtener los niveles de clima organizacional a través de una muestra de 
57 profesores. Para evaluar la variable se aplicó un cuestionario de clima organizacional, 
previamente adaptado por el autor para la realización de la prueba piloto, con ello se pudo 
recolectar las percepciones de los docentes y procesarlas para mostrar los resultados.  
Anaya y Paredes (2015) en la ciudad de Lima, en una tesis para maestría en desarrollo 
organizacional y dirección de personas sustentó una propuesta de mejora de clima 
organizacional a partir de la gestión del talento humano. El objetivo de la tesis fue 
interpretar las percepciones sobre el clima organizacional de los colaboradores del área de 
Ventas Corporativas (VC), desarrollando una investigación experimental con una población 




de frustración y baja motivación a causa de los constantes cambios en las tareas, que no 
son consideradas formalmente durante las evaluaciones anuales en dicha empresa. 
Esta tesis está enfocada en el área de ventas de una empresa de cosméticos, en la que 
se buscó implementar acciones orientadas a mejorar el clima organizacional y que estén 
alineadas con la política de la empresa; se realizaron encuestas basadas en las propuestas 
por la empresa Great Place to Work y el método de insights, para elaborar un análisis 
cualitativo e identificar las áreas afectadas, finalizando con la realización de propuestas de 
mejora más eficientes.  
Arica, Rojas, Iglesias y Caller (2015) en la ciudad de Lima, en una tesis para maestría, 
sustentaron la construcción y validación de una herramienta que mida el clima laboral y la 
implementación de acciones que lo favorezcan. El objetivo de la tesis fue llevar a cabo dos 
diagnósticos de clima laboral, en distintos periodos, y contrastarlos para medir el efecto de 
las acciones implementadas a partir del primer diagnóstico, validando así la encuesta. Las 
conclusiones de esta investigación nos indican que las entrevistas realizadas permitieron 
recoger las diferentes percepciones que tienen los empleados y resaltar los enunciados 
más recurrentes o repetitivos, los cuales fueron luego reagrupados en categorías para el 
diseño de la herramienta de medición. De esta forma, la metodología empleada permitió 
hacer a los empleados participes en el proceso de construcción de la encuesta y la 
implantación de medidas de mejora. 
Esta tesis busca la construcción y aplicación de una herramienta de medición de clima 
laboral, para lo cual se usó como base la metodología del Cazarreglas, a través de la cual 
se obtuvo una encuesta más acorde a la realidad y necesidades de la organización; 
después de la aplicación de la herramienta los enunciados fueron evaluados con una 
escala de calificación tipo Likert, para identificar el nivel de satisfacción e implementar 





2.2 Base teórica 
2.2.1 Planificación estratégica 
 
La planificación estratégica es el proceso mediante el cual quienes toman 
decisiones en una organización obtienen, procesan y analizan información 
pertinente, interna y externa, con el fin de evaluar la situación presente de la 
empresa, así como su nivel de competitividad con el propósito de anticipar 
y decidir sobre el direccionamiento de la institución hacia el futuro. Serna 
(2010, p. 55) 
 
De esta forma, se pueden tomar decisiones basadas en la realidad de la organización en 
busca de mejoras para el futuro. El autor también nos marca algunas preguntas que nos 
ayudan a desarrollar dicha planificación: 
 ¿Cuál es el negocio? 
 ¿Cuáles son las características del entorno y la competencia? 
 ¿Dónde están las competencias organizacionales? 
 ¿A dónde se quiere llegar? 
 ¿Cómo llegar? 




Estas preguntas están relacionadas a las etapas del proceso de planificación estratégico 
planteado a continuación. 
Figura 1. Etapas del proceso de planificación estratégica 
Fuente: Adaptado de Serna (2010) 
 
Este modelo permitirá evaluar y llevar a cabo la implementación del plan de medición de 
clima organizacional, al realizar un análisis del alineamiento entre la propuesta de plan 
mencionado y el direccionamiento y objetivos planteados por la universidad privada de 
Lima. 
2.2.1.1 Diagnóstico estratégico 
Según Serna (2010) en esta etapa se realiza un análisis de los aspectos internos y externos 
de la organización, para ello se debe obtener y procesar información, que sirva para la 
identificación de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la empresa, 
siendo la herramienta la matriz DOFA la adecuada para definir las estrategias que permitan 
aprovechar las fortalezas que se posean y oportunidades que se presenten; prevenir los 




































2.2.1.2 Direccionamiento estratégico 
Los elementos que componen el direccionamiento estratégico son fundamentales para 
saber cuál es rumbo de la empresa, pues estos determinaran cuál es su propósito, que es 
lo que desean alcanzar a ser y cuáles son los valores que sustentan su accionar. 
Principios corporativos 
Para Serna (2010) “los principios corporativos son el conjunto de valores, creencias y 
normas que regulan la vida de una organización (…)  que deben ser compartidos por todos. 
Por tanto, constituyen la norma de vida corporativa y el soporte de la cultura 
organizacional.” (p. 59) 
Según lo mencionado, son los supuestos globales que se tienen en una organización, no 
obstante, se debe tener en cuenta que la percepción de los trabajadores no siempre va 
acorde a esta. 
Misión 
Serna (2010) nos señala la misión como “la formulación de los propósitos de una 
organización que la distingue de otros negocios en cuanto al cubrimiento de sus 
operaciones, sus productos, los mercados y el talento humano que soporta el logro de 
estos propósitos”. (pp. 59-60) 
Con respecto a lo mencionado, la misión debe reflejar el sentido de existencia de la 
empresa, para que fue creada. Además, el autor menciona la importancia del reflejo de los 
principios y valores, así como de la misión y la visión en el actuar cotidiano dentro de la 
organización, puesto que los efectos de un desfase entre estos se muestran en el clima 
organizacional, lo cual puede perjudicar a la empresa. 
En lo referente a la última alusión, sobre los posibles efectos negativos que puede traer la 






Definir la visión es muy importante, pues marcara el camino y destino que desea seguir y 
alcanzar la organización; siendo un nexo entre el hoy y el mañana. 
Objetivos corporativos 
Para Serna (2010) los objetivos corporativos “son los resultados globales que una 
organización espera alcanzar en el desarrollo y operacionalización concreta de su misión 
y visión” (p. 225) 
Los objetivos corporativos son definidos por el nivel más alto de la organización y se definen 
luego del diagnóstico estratégico, considerando el estudio de los factores internos y 
externos, la misión y la visión. 
Estos objetivos dan la dirección que se debe seguir, el camino para lograr la misión y visión 
de la empresa. 
2.2.1.3 Formulación estratégica 
Serna (2010) señala que “la conjunción de objetivos globales y las estrategias que se 
definan para cada objetivo integran para la empresa su formulación estratégica corporativa. 
Está se concreta al establecer cada uno de ellos en forma concatenada.” (p. 227) 
 
Las opciones estratégicas deberán convertirse en planes de acción 
concretos, con definición de responsable. Para ello, es indispensable 
proyectar en el tiempo cada uno de los proyectos estratégicos, definir los 
objetivos y las estrategias de cada área funcional dentro de estos proyectos, 
así como diseñar planes de acción concretos. Serna (2010, p. 64) 
 
Esta formulación definirá cuales son las estrategias que se llevaran a cabo para cumplir los 
objetivos corporativos o globales por la alta dirección, considerando el diseño del plan de 




2.2.1.4 Operacionalización estratégica 
En esta etapa se diseña el plan de acción que servirá para desarrollar la estrategia o 
proyectos estratégicos planteados, “en este plan el alcance debe ser detallado y cubrir las 
actividades programadas en un lapso definido”, señala Serna (2010, p. 287). 
Los responsables de los proyectos estratégicos deben de elaborar el plan de acción a 
seguir para su cumplimiento.  
El plan de acción permitirá elaborar el cronograma, determinar los responsables y recursos. 
Además, antes de su implementación deberá difundirse. 
2.2.1.5 Implementación estratégica 
Para Serna (2010) “el diseño de un modelo de medición de gestión debe iniciarse por la 
definición de índices e indicadores corporativos para luego desplegarlo en cascada a los 
demás niveles de la organización y llegar incluso al puesto de trabajo.” (p. 290) 
Luego de la ejecución de los planes, si se cuenta con dichos indicadores, se podrá evaluar 
el cumplimiento de estos, considerando por supuesto, la realización del monitoreo y 
seguimiento que implican. 
 
Definido el plan estratégico y antes de que sea implementado, debe 
difundirse a toda la organización. La comunicación del plan estratégico a 
toda la organización lograra que todos los colaboradores identifiquen su 
responsabilidad en la ejecución del plan y se comprometan con él. Las 
personas solo pertenecen a lo que conocen. La alineación de las estrategias, 
los procesos, las personas y el cliente con el plan estratégico asegurara una 
visión compartida. Esta es la clave del éxito estratégico. Serna (2010, p. 67) 
 
En esta etapa se debe de comunicar a los involucrados en el plan, antes de la 





2.2.2 Teoría de jerarquía de necesidades de Maslow 
Maslow (1943 citado en Chiavenato, 2000) establece 5 niveles de las necesidades 
humanas, las cuales se agrupan a su vez en necesidades de orden inferior y superior: 
 El orden inferior comprende las necesidades fisiológicas (1) para su supervivencia, así 
como las de seguridad (2) tanto corporal como económica. Si estas necesidades no 
son satisfechas a cierto grado, las personas no se interesan por las de orden superior. 
 El orden superior, representado por las necesidades sociales (3) que comprende el 
amor, sentido de pertenencia y participación; necesidades de autoestima (4) y estatus, 
ligados al reconocimiento que se obtiene por la competencia mostrada durante la 
realización de las tareas y la confianza que se tenga de otros; y las necesidades de 
autorrealización (5), ante la búsqueda continua de alcanzar todo lo que uno persona se 
propone mediante la maximización del talento propio. 
A medida que se satisface cada nivel razonablemente surge el próximo y una vez 
satisfecha las necesidades primarias (orden inferior), las de orden superior adquieren 







Figura 2. Jerarquía de necesidades de Maslow 




Necesidades de autoestima 
Necesidades sociales 





Con respecto a esta teoría, se puede observar en la realidad de la universidad las 
necesidades que se plantean (necesidades de autorrealización, necesidades de 
autoestima, necesidades sociales, necesidades de seguridad, necesidades fisiológicas). 
Las necesidades fisiológicas que es una de las necesidades de orden inferior, están 
relacionadas a factores como la remuneración que reciben los docentes, puesto que este 
cubre alimentos, transporte, educación y todos sus elementos básicos para sobrevivir. 
Mientras que la otra necesidad de orden inferior está referida a la necesidad de sentirse 
económica y físicamente seguro, siendo esto, el no sentir su puesto de trabajo en duda o 
inseguros respecto a este. 
Las necesidades de orden superior comprendidas por la necesidad de autorrealización, 
necesidad de autoestima y necesidad social tienen que ver con el reconocimiento y la 
integración con sus compañeros o colaboradores, así como con los jefes dentro de la 
universidad y la forma en que se sienten al desarrollarse personal y profesionalmente, 
siendo importante las actividades de interacción, integración y capacitación. 
2.2.3 Teoría bifactorial de Herzberg 
Herzberg (1966 citado en Chiavenato, 2000) propone la existencia de dos factores que 
influyen en la motivación: 
Factores de higiene o mantenimiento, los cuales se precisan para no generar molestias o 
distracción en lo trabajadores y a su vez sustenten la base de un nivel adecuado de 
motivación, además están relacionados al contexto del trabajo, es decir, al ambiente que 
los rodea. El fin de estos factores es de carácter preventivo; ante un estado óptimo de éstos 
solo previenen la insatisfacción del trabajador (estado neutral), caso contrario (precariedad) 
se vuelven factores de insatisfacción. Entre ellos se incluyen: 
 Relaciones con los superiores 




 Calidad de la supervisión 




Factores motivacionales o satisfactores, éstos por otra parte ante su ausencia genera un 
estado neutral en el trabajador, pero ante un estado óptimo, los trabajadores se ven 
motivados pues experimentan una sensación gratificante con la realización de sus 
actividades (contenido del trabajo).  
La culminación de tareas y actividades desafiantes relacionadas a la labor en sí mismo, 
permite el reconocimiento y crecimiento profesional del empleado, generando una 
satisfacción duradera, caso opuesto de los factores higiénicos. Aquí se incluyen: 
 Empoderamiento 
 Uso de las habilidades personales 
 Formulación y evaluación de los objetivos 
 Delegación de la responsabilidad 
 Mejora del cargo (horizontal o verticalmente) 
 
Figura 3. Efectos de los factores de mantenimiento y motivacionales (ausencia y 
presencia) 
Fuente: Adaptado de Chiavenato (2000) 
(Ausencia) Factores higiénicos (Presencia) 








En la teoría de Herzberg se plantea un modelo bifactorial el cual se divide en, factores de 
higiene y factores motivacionales. 
Los factores de higiene, en los docentes, se ven representados por las remuneraciones, 
las relaciones que tienen con sus colaboradores y el ambiente que los rodea, en este caso 
las instalaciones de una universidad privada de Lima, siendo importante para los docentes 
el sentirse cómodos al realizar sus funciones. 
En los factores motivacionales, se analiza el crecimiento profesional del docente y el nivel 
de satisfacción que tienen estos por la culminación de una actividad. 
Analizando por separado estos factores, la presencia de los factores de higiene genera 
satisfacción, pero no logra un nivel de satisfacción duradera en los docentes, para que esta 
pueda ser una satisfacción verdadera y duradera necesita tener la presencia de los factores 
motivacionales. 
2.2.4 Teoría E-R-C de Alderfer 
Aldelfer (1969 citado en Newstrom, 2011) propone una jerarquía modificada de 
necesidades, el modelo E-R-C, con solo tres niveles: existencia, relación y crecimiento. En 
un primer momento los empleados buscan satisfacer las necesidades de existencia, 
compuesta por elementos como las condiciones físicas del trabajo, la estabilidad del 
empleo y la remuneración total. 
En el siguiente nivel se encuentra las necesidades de relaciones, referidas a la 
comprensión y aceptación por los miembros que conforman la organización 
independientemente de la posición que estos ocupen. Por ultimo las necesidades de 
crecimiento, comprendida por el deseo de autoestima y autorrealización de la misma 
persona. 
En esta teoría se puede observar que las necesidades de existencia contienen las 




tan seguros se sienten en cuanto a su puesto de trabajo, por otro lado, la necesidad de 
relación abarca las interacciones con los colegas y jefes que tienen los docentes dentro de 
la universidad; por último la necesidad de crecimiento, observa cómo es que se siente el 
docente desempeñando su labor o si este siente que tiene un desarrollo profesional al 
momento de ejercerla. 
2.2.5 Comparación de las modelos de motivación 
Modelo de jerarquía de 
necesidades de Maslow 
Modelo bifactorial de 
Herzberg 









Trabajo en sí mismo 















Factores de mantenimiento 
 
Relación con los superiores 
Relación con los colegas 
Relación con los 
subordinados 
 
Condiciones de trabajo 
Política y administración 













Cuadro 1. Comparación de los modelos de Maslow, Herzberg y Alderfer 





Como se muestra, los tres modelos guardan relación entre sí, con respecto a las 
necesidades que tienen los miembros de una organización, mientras que en los modelos 
de Maslow y Alderfer se destacan los aspectos internos que tienen los trabajadores, 
Herzberg plantea además las condiciones para abordarlas, presentando el contenido y 
contexto del trabajo. 
2.2.6 Cultura organizacional 
La cultura organizacional es el conjunto de creencias, valores y reglas que se comparten 
dentro de la organización, el cual se constituye en los inicios de esta y se modela a lo largo 
del tiempo, consecuente de las interacciones que se dan dentro de la organización entre 
cada uno de los miembros que la conforma; se transmite y puede deducirse mediante la 
observación del actuar de las personas ante situaciones que se presentan dentro de la 
empresa. A continuación, se presentan algunos autores que coinciden con la definición 
planteada: 
 
La cultura organizacional es el modelo generador de conductas, actitudes, 
creencias y valores compartidos que los miembros de una organización 
aceptan tener en común. La cultura se puede deducir de lo que los 
funcionarios dicen, hacen y piensan dentro de una situación organizacional, 
lo que implica el aprendizaje y transmisión de conocimientos, creencias y 
patrones de conducta durante un período. Koonatz y Weihrich (1994 citado 
en Montoya, 2014, p. 6) 
 
 
Según lo mencionado, la cultura organizacional es un conjunto de factores sociales y éticos 
que hacen unir a una organización para lograr un bien común. Montoya (2014) nos señala 
que:  
 
La cultura determina la construcción de la interacción humana, la cual afecta 
y es afectada, positiva o negativamente por el comportamiento de todos los 
miembros de la organización. Los sistemas culturales organizacionales 
pueden, por un lado, ser considerados productos de la interacción, y por otro 





Lo que nos indica Montoya, es que el conjunto de valores y costumbres de una 
organización no solo puede afectar positivamente a una organización, sino también 
negativamente y esto podría afectar el óptimo funcionamiento del recurso humano. 
 
Arica, Rojas, Iglesias y Caller (2015), la define como un “conjunto de creencias, valores, 
reglas y supuestos difundidos a lo largo de todos los miembros de la organización, los 
cuales modelan el comportamiento de los mismos y los han guiado a lo largo de su historia.” 
(p. 10) 
Luego de analizar estas definiciones, se puede encontrar que todos comprenden que la 
cultura organizacional es el conjunto de creencias, valores y reglas compartidas en una 
organización y que afecta y es afectada por el comportamiento de los miembros de esta.  
 
Esto permite marcar que se hace y debe hacerse, señalando las directrices y generando la 
identificación de los empleados con la empresa, lo cual permite la mejora del ambiente del 
trabajo. (Montoya, 2014) 
2.2.7 Clima organizacional 
Se presentan algunas citas, que definen de diferentes formas el clima organizacional: 
 
El clima organizacional es el conjunto de percepciones globales que las 
personas tienen sobre su medio interno de trabajo, por lo tanto se considera 
como el resultado de la interacción de los motivos internos de las personas, 
los incentivos que da la organización y de las expectativas que se despiertan 
en dicha interacción. También, manifiesta que está integrado por las 
características propias de la organización, que la definen y la diferencian de 
las otras organizaciones. García (2007 citado en Montoya, 2014, p.12) 
 
 
El clima organizacional, según lo descrito, es básicamente que percepción tiene el 
trabajador respecto a su trabajo, ya sean factores externos o mismos de sus actividades. 
 
El clima organizacional hace referencia a características como los valores, 
las normas, las actitudes y los sentimientos percibidos por las personas 
sobre la institución de la cual forman parte. De esta forma, el autor plantea 




personales e individuales, las condiciones externas que proveen las 
instituciones u organizaciones y las expectativas generadas por dicha 
interacción. Álvarez (1992 citado en Cardona y Zambrano, 2014, pp. 185-
186) 
 
El enfoque que le da el autor al clima organizacional es un poco más social ya que hace 
referencia a los factores éticos, administrativos y de relaciones de interacción que tiene el 
trabajador en la organización. Arica et al. (2015), señalan que el clima organizacional: 
 
(…) es el indicador de la satisfacción de los miembros del grupo u 
organización y (…) se encuentra representado en mayor proporción por la 
percepción de los miembros del grupo u organización sobre sí misma y que 
puede llegar a influir en su desempeño y compromiso, tanto positiva como 
negativamente. (p.15)  
 
 
Partiendo de estas definiciones, podemos decir que el clima organizacional es el conjunto 
de las percepciones compartidas dentro de una organización en relación al puesto laboral, 
el ambiente que lo rodea, las relaciones entre las personas que se dan dentro y alrededor 
de él y la reglamentación dispuesta para ellos. Además, también dependerá de la 
interacción organización-empleado y de las expectativas que se generen de esta.  
 
2.2.8 Importancia del clima organizacional 
El clima organizacional tiene un impacto muy importante en el compromiso del trabajador 
para con la organización, el cual será muy alto a medida que su satisfacción también lo 
sea; los estados de ánimo del trabajador, mostrado a través de la disposición que tiene 
este para llevar a cabo sus tareas, la que en caso de no ser positiva resultara en una labor 
pobre y en una mayor rotación de personal, a medida que los trabajadores no se sientan 








De acuerdo con lo señalado, se puede afirmar que el clima organizacional tiene una alta 
influencia para la organización, puesto que determinara en gran medida el desarrollo de 
las actividades que realizan los miembros de la organización, en este caso los docentes 
universitarios, siendo vital, puesto que antes respuestas negativas, se verían afectados los 
objetivos de la universidad.  
 
2.2.9 Dimensionamiento del clima organizacional 
El dimensionamiento del clima organizacional es muy variado por parte de diferentes 
autores, si bien se tiene un marco conceptual general claro sobre lo que abarca el clima 
organizacional, existen diferentes dimensiones evaluadas en las herramientas de 
diagnóstico propuestas durante el tiempo. 
2.2.9.1 Dimensiones del clima organizacional a lo largo del tiempo 
AUTORES DIMENSIONES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
LIKERT (1961) 
1. Los métodos de mando, la forma en que se utiliza el liderazgo para 
influir en los empleados. 
2. Las características de fuerzas motivacionales. Los procedimientos 
que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus 
necesidades. 
3. Las características de los procesos de comunicación. La naturaleza 
de los tipos de comunicación en la empresa, así como la manera de 
ejercerlos. 
4. Las características de los procesos de influencia. La importancia de 
la interacción superior subordinado a establecer los objetivos en la 
organización. 
5. Las características de los procesos de toma de decisiones. La 
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones así 
como el reparto de funciones. 
6. Las características de los procesos de planificación. La forma en 
que se establece el sistema de fijación de objetivos o de directrices. 
7. Las características de los procesos de control. El ejercicio y la 
distribución del control entre las instancias organizacionales. 
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La 







1. Estructura.- Percepción de los trabajadores acerca de la cantidad 
de reglas, procedimientos y limitaciones en el desarrollo del trabajo. 
Burocracia. 
2. Responsabilidad.- Sentimiento de los trabajadores sobre su 
autonomía en la toma de decisiones respecto a su trabajo. 
3. Recompensa.- Percepción de los trabajadores sobre la adecuación 
de la recompensa por su trabajo. 
4. Desafío.- Sentimiento de los trabajadores sobre los desafíos 
relacionados a sus trabajos. 
5. Relaciones.- Percepción de los trabajadores sobre la existencia de 
un ambiente de trabajo de buenas relaciones sociales a todo nivel. 
6. Cooperación.- Sentimiento de los trabajadores respecto a la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los diversos miembros 
de la organización. 
7. Estándares.- Percepción de los trabajadores sobre las normas de 
rendimiento. 
8. Conflictos.- Sentimiento de los trabajadores sobre el nivel de 
conflictos por discrepancia de opiniones y solución de problemas. 
9. Identidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la organización. 
Permite ver el nivel de adecuación entre los objetivos personales con 




1. Apoyo Patronal.- Interés de los jefes en el progreso de los 
trabajadores y en apoyarlos en su trabajo. 
2. Estructura.- Nivel de presión de los superiores sobre sus 
trabajadores. 
3. Implicación con nuevos empleados.- Preocupaciones de la 
empresa respecto a selección y formación de nuevos agentes de 
seguros. 
4. Conflicto inter-áreas.- grupos que ponen en entredicho la autoridad 
de los administradores. Discordancia entre las áreas. 
5. Autonomía de los empleados.- Nivel de independencia del 
trabajador. 
6. Grado de Satisfacción de los empleados.- Nivel de satisfacción del 




1. Autonomía.- Libertad en la toma de decisiones y solución de 
problemas. 
2. Conflicto y cooperación.- Colaboración entre trabajadores en el 
desarrollo de su trabajo. 





4. Estructura.- Políticas y reglas de la organización y que afectan el 
desarrollo de las tareas. 
5. Remuneración.- Se refiere a los salarios, beneficios sociales, entre 
otras formas de compensación. 
6. Rendimiento (remuneración).- La relación entre desempeño y 
retribución. 
7. Motivación.- Trata sobre los factores de motivación que desarrolla 
la organización para sus trabajadores. 
8. Status.- Diferencias entre los diversos niveles de la organización. 
9. Flexibilidad e innovación.- Disposición de la organización para 
experimentar nuevas cosas. 
10. Centralización de la toma de decisiones.- Forma en que se toman 
las decisiones entre niveles jerárquicos. 
11. Apoyo.- Nivel de apoyo de la dirección hacia los trabajadores 




1. Desempeño.- Implicación de los trabajadores con su trabajo. 
2. Obstáculos.- Nivel de complicaciones en el desarrollo de las tareas. 
3. Intimidad.- Nivel de generar relaciones amicales en la organización. 
4. Espíritu.- Satisfacción de necesidades sociales de los trabajadores. 
5. Actitud distante.- Conducta del gerente frente a los trabajadores. 
6. Importancia de la producción.- Basado en los comportamientos 
autoritarios y centrados en la tarea del jefe. 
7. Confianza.- Esfuerzos de supervisores y jefes para motivar a los 
trabajadores. 
8. Consideración.- Nivel de trato humano de los jefes hacia los 
trabajadores. 
CRANE (1981) 
1. Autonomía.- Libertad de los trabajadores para actuar con 
autonomía y tener iniciativas. 
2. Estructura.- Forma en que se establecen y comunican los objetivos 
de parte de los jefes y gerentes. 
3. Consideración.- Apoyo y confianza que se otorgan a los 
trabajadores. 
4. Cohesión.- Unidad del grupo de trabajo. 
5. Misión e implicación.- Nivel de participación de los trabajadores en 
los objetivos organizacionales. 
Cuadro 2. Dimensiones descritas a lo largo del tiempo. 





La presentación de este material histórico se realiza para que se pueda comprender el 
dimensionamiento que se plantea en la elaboración del instrumento de recolección de 
datos para determinar la satisfacción de clima organizacional de los docentes, instrumento 
modificado y adaptado al contexto de la realidad de la universidad privada de Lima. 
 
2.2.9.2 Variables de clima organizacional definidas por GPTW 
Grace Place to Work Institute ha desarrolla un modelo de evaluación de clima 
organizacional bajo tres pilares: 
 La confianza 
 La camarería  
 El orgullo 

















Para el presente trabajo de investigación, se toma como referencia la encuesta Trust 
Index©, la cual está compuesta por 59 enunciados y busca recopilar la perspectiva de los 
empleados que componen la organización a fin de evaluar cuanto confían en las personas 
para las que trabajan, el orgullo que sienten por lo que hacen y cuanto disfrutan el trabajar 








Figura 5. Variables Grace Place to Work 
Fuente: http://www.ebq.edu.qt/oldSite/wp-content/files_mf/1441058153Leslieperez.pdf 
2.3 Marco Conceptual 
2.3.1 Plan de acción 
Un plan de acción está compuesto por todas las tareas que debe realizar cada unidad o 
área funcional para concretar las estrategias o proyectos estratégicos. Así mismo, incluyen 
el cronograma y los recursos necesarios para su implementación, de esta forma se le 
puede dar seguimiento y evaluación. 
2.3.2 Medición 
La RAE define la medición, como la comparación de una unidad con su respectiva unidad, 




2.3.3 Clima Organizacional 
El clima organizacional está referido a la percepción que tienen las personas, miembros de 
una organización, sobre los factores que intervienen en el desarrollo de sus trabajos como 
lo son el ambiente físico que los rodea y las relaciones que se llevan a cabo dentro de ella 
y con la misma organización.  
Tal y como señala Montoya (2014), este conjunto de percepciones determinara el tipo de 
relaciones que se lleven a cabo dentro de ella y la identidad de esta, por ende, si los 
empleados se sienten a gusto con la empresa al percibirla como una fuente de desarrollo 
y gratificación, realizaran una labor optima y el clima organizacional será satisfactoria para 
todos ellos. 
2.3.4 Clima Organizacional de docentes 
El clima organizacional de docentes es la percepción global que tienen estos, sobre los 
diferentes elementos (factores de mantenimiento y motivacionales) que influyen en su labor 
de enseñanza: el sueldo, las instalaciones y herramientas de la universidad, la relaciones 
con el resto de los docentes, así como con el personal administrativos, sin olvidar 
mencionar a los coordinadores o jefes y las políticas administrativas que representan el 
medio de la relación entre ellos y la organización. 
2.3.5 Motivación  
En Psicología la motivación está definida como un conjunto de fuerzas que impulsa a un 
individuo a realizar una serie de comportamientos para lograr algo que se anticipa como 
satisfactorio. También se define como un proceso para despertar la acción y mantenerla 
en progreso. 
Maslow plantea que la motivación está relacionada a la necesidad, los humanos son 
motivados a realizar ciertas acciones en fin de satisfacer dichas necesidades. Por otro lado, 




 Los factores motivadores, los cuales si están presente generan una satisfacción 
duradera: responsabilidad, reconocimiento, crecimiento y ascenso. 
 Los factores de higiene, referidos al contexto del trabajo: condiciones de trabajo, 
sueldo, relaciones con los compañeros y la política administrativa. 
Cuando nos referimos a la motivación laboral, este se trata de los factores que impulsan a 
los miembros de la organización a realizar su trabajo, en este caso a los docentes, a 
impartir clases. 
2.3.6 Motivación Intrínseca 
La motivación intrínseca está relacionada a los factores motivadores, los impulsos por 
realizar las actividades como un fin mismo, que pueden ser satisfechos mediante la 
presencia de las condiciones óptimas que implican responsabilidad, reconocimiento y 
crecimiento. 
2.3.7 Motivación Extrínseca 
La motivación extrínseca está relacionada a los factores de mantenimiento, externos al 
puesto de trabajo que evitan la insatisfacción de los docentes, pero que ante su presencia 
optima no implica una satisfacción verdadera 
2.3.8 Satisfacción 
La satisfacción es el grado en el que se cumplen las necesidades que tienen las personas. 
Herzberg plantea que, si los factores de higiene no están en condiciones óptimas, los 
empleados de una organización presentaran insatisfacción que provocara un rendimiento 
pobre en cuanto a sus actividades, caso contrario se encontrara en un estado neutro, mas 
no generara una satisfacción duradera. Los factores motivadores, por el contrario, al estar 
presentes lograran una verdadera satisfacción logrando que el empleado este motivado y 






















Es el conjunto de 
percepciones que todas 
las personas comparten 
dentro de un grupo 
sobre su entorno de 
trabajo, producto de la 
interacción entre ellos, 
así como con la 
organización, el cual 
influye tanto positiva 
como negativamente en 
cada uno de los 
miembros que 





Política administrativa (1, 6, 
13, 18, 23 y 32) 
Gestión (2, 8, 9, 19 y 27) 
Comunicación (3, 10, 14 y 
20) 
Integración (21, 24, 30, 33, 
35 y 36) 
Relaciones sociales (4, 11, 
15 y 26) 






Motivación institucional (5, 
12, 17, 25 y 38) 
Desarrollo personal (7, 16, 
22, 28 y 31) 
Docentes 
 
Talento humano que 
forma parte de la 
universidad y se 
encarga de desarrollar 





Contrato a tiempo completo 
Contrato a tiempo parcial 
Cuadro 3. Operacionalización de variables 





Tabla 1. Cantidad de enunciados por sub-dimensión 
Sub-Dimensiones Enunciados Total 
Política administrativa 1, 6, 13, 18, 23 y 32 6 
Gestión 2, 8, 9, 19 y 27 5 
Comunicación 3, 10, 14 y 20 4 
Integración 21, 24, 30, 33, 35 y 36 6 
Relaciones sociales 4, 11, 15 y 26 4 
Dirección de personal 29, 34 y 37 3 
Motivación institucional 5, 12, 17, 25 y 38 5 
Desarrollo personal 7, 16, 22, 28 y 31 5 
Fuente: Elaboración propia 
Nota: El número de los enunciados están acorde al modelo de encuesta aplicada. 
 
3.2 Tipo y diseño de investigación 
El presente trabajo de investigación tiene un diseño no experimental, debido a que tal como 
señalan Hernández, Fernández y Baptista (2015), se basa en la observación de la realidad, 
hechos ya existentes y que no han sido manipulados por el investigador, por lo cual se 
realizara la recolección de la información dentro de la universidad, donde los hechos se 
desarrollan naturalmente. Así mismo es apropiada al tratarse de una variable que no puede 
ser manipulada o resulta difícil hacerlo.    
 Los diseños de investigación transeccional o transversal tiene como propósito “(...) 
describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado” Hernández 
et al. (2015, p. 154).  
El presente trabajo de investigación contará con dicho tipo de investigación, ya que se 






La presente investigación también plantea un nivel de estudio transversal descriptivo, ya 
que tal como lo mencionan Hernández et al. (2015), se busca indagar la incidencia de las 
categorías de una o más variables en una población (representada por los docentes) y 
proporcionar su descripción. Así mismo, se tiene un enfoque cuantitativo ya que se 
realizará un análisis y presentación de los datos obtenidos en las encuestas realizadas a 
los docentes, anexando las conclusiones correspondientes. 
3.3 Población y muestra 
Población: 
“La calidad de un trabajo investigativo estriba en delimitar claramente la población con base 
en el planteamiento del problema. Las poblaciones deben situarse claramente por sus 
características de contenido, lugar y tiempo” Hernández et al. (2015, p. 174).  
La población de la presente investigación está referida al número total de docentes que 
imparten cursos en la universidad privada de Lima. 
Muestra: 
Para la definición de la muestra, debido al tiempo disponible para el estudio, se tomará un 
15% de la población de docentes de la universidad privada de Lima, lo cual supone la 
aplicación de 106 encuestas. 
3.4 Técnicas, instrumentos y procedimientos de recolección de datos 
Para la recolección de la información, sobre el direccionamiento y responsables, 
involucrada en el estudio se utilizó la técnica de análisis documental, revisando el portal de 
transparencia de la universidad, en donde se encuentra su información institucional, como 






La técnica utilizada para la recolección de información, que medirá las dimensiones y sub-
dimensiones que proporcionen los factores que describan el tema de estudio, es la 
encuesta, siendo el cuestionario de satisfacción de clima organizacional el instrumento a 
utilizar. 
El cuestionario de satisfacción de clima organizacional está constituida por 38 enunciados, 
agrupados en 8 sub-dimensiones: comunicación, desarrollo personal, dirección de 
personal, gestión, integración, motivación institucional, políticas administrativas y 
relaciones sociales; relacionadas a los factores de mantenimiento (motivación extrínseca) 
y factores motivacionales (motivación intrínseca); distribuidos en el cuestionario de acuerdo 
al enumerado en el modelo de operacionalización de las variables. 
# Sub-dimensiones Objetivo 
1 Comunicación Percepción sobre la fluidez, coherencia y precisión de la 
información relacionada al docente. 
2 Desarrollo personal Autorrealización del docente. 
3 Dirección de 
personal 
Rol del gestor para lograr un rendimiento adecuado. 
4 Gestión Actividades realizadas por la universidad para alcanzar 
los objetivos. 




Medios formales que utiliza la universidad para 
reconocer a los docentes. 
7 Políticas 
administrativas 
Lineamientos institucionales dirigidos a regular la 
relación empleado-institución. 
8 Relaciones sociales Grado de complacencia en la interacción con el resto de 
los docentes. 
Cuadro 4. Objetivo de las dimensiones de la encuesta de clima organizacional 







Se tomó como referencia, para la construcción del cuestionario, el modelo validado por 
Arica et al. (2015), quienes diseñaron el instrumento tomando como referencia el 
cuestionario Trust Index© de Grace Place to Work. El cuestionario de clima organizacional 
ha sido dividido en 8 sub-dimensiones con sus respectivos objetivos, los cuales están 
relacionados a los factores de mantenimiento y motivacionales. La validación del 
cuestionario se hizo a través de juicio de expertos, los cuales dieron sus apreciaciones y 
recomendaciones. 
En general, los expertos indicaron que estaba correctamente formulado el cuestionario, no 
obstante, se tuvieron observaciones referentes a la sintaxis, modificando los enunciados 
propuestos de manera que permita un mejor entendimiento por parte de los encuestados, 
docentes. Otra recomendación fue la adición de algunos enunciados relacionados a los 
factores de mantenimiento, como las herramientas y evaluaciones brindadas por la 
universidad a los docentes, así como las capacitaciones. Finalmente se sugirió el uso de 
la escala 3 (Likert) dentro del cuestionario, puesto que algunos docentes podrían mostrar 
una posición neutral en cuanto a los enunciados del cuestionario, sugerencia que se aceptó 
y aplico. 
El cuestionario aplicativo consta de 2 partes: información general del encuestado, en donde 
se encuentra la pregunta sobre la relación laboral con la institución, años de servicio y 




1 2 3 4 5 
Totalmente en 
desacuerdo 
En desacuerdo Ni de acuerdo, 
ni en 
desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 
Cuadro 5. Escala Likert 





El cuestionario está compuesto por 38 enunciados, tomando como base la encuesta Trust 
Index© de GPTW, agrupados en las 8 sub-dimensiones que se establecieron 
anteriormente, así mismo se utilizara la escala de Likert para medir el nivel de satisfacción 
de los docentes, teniendo éstos que responder de acuerdo con la percepción que tengan 
y marcando en una de las 5 alternativas. 
3.5 Análisis de resultados 
Los datos que se obtengan mediante la encuesta serán analizados estadísticamente 
utilizando el software IBM-SPSS y MS Excel. El cuestionario se tabulará en una hoja de 
cálculo de Excel, para luego ser exportada al software SPSS en donde se probará la 
fiabilidad del instrumento completo (enunciados) y la escala de medida mediante el Alpha 
de Cronbach. 
La presentación de los resultados será realizada a través de tablas y gráficos de barras 
con la hoja de cálculo de Microsoft Excel. La interpretación va en función de la identificación 
de la percepción de clima organizacional según las dimensiones y sub-dimensiones. Donde 
los valores de 1 y 2 reflejan valores de bajo nivel de satisfacción del clima organizacional y 
los valores 4 y 5 reflejan los valores de una satisfacción de clima laboral alto.  
Se debe mencionar con respecto al cuestionario, como se puede apreciar en el Anexo 
“Modelo de encuesta aplicada”, que el número de cada enunciado se modificó al 
distribuirlos, puesto se trata de evitar que los docentes tengan una tendencia en las 
















RECOLECCIÓN DE DATOS 
4.1 Diagnóstico y direccionamiento  
El análisis documental permitió identificar dentro del portal de transparencia, con el que 
cuenta la universidad privada de Lima, los objetivos estratégicos de la institución, siendo 
parte de ellos, el contar con docentes comprometidos con el aprendizaje de los alumnos; 
asimismo, los responsables relacionados a llevar el plan de medición, tal y como se 





























Figura 6. Organigrama universidad privada de Lima 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2 Formulación estratégica 
En relación con los objetivos estratégicos establecidos por la universidad privada, podemos 
decir que el plan que se plantea en la presente investigación está alineado con uno de 


















A continuación, se presenta el alineamiento de la propuesta con el objetivo estratégico de 
la universidad privada de Lima: 
OBJETIVO 
ESTRATÉGICO 
ESTRATEGIA INDICADOR META PROPUESTA 
Contar con una 
plana docente 
comprometida 
con el aprendizaje 
de los alumnos 










en encuesta de 
clima 
organizacional. 
En el periodo 
lectivo 2019-II, 









Cuadro 6. Alineación hacia el 2019 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.3 Operacionalización estratégica 
4.3.1 Determinación de responsables 
Luego del análisis documental del portal de transparencia de la universidad privada de 
Lima, se pudo determinar los directivos relacionados al plan de medición: 
 El rector se encargará de aprobar y/o modificar los protocolos o planes para la 
universidad. 
 El vicerrector se encargada de la supervisar la ejecución del plan de medición de 
clima organizacional de los docentes  
 El decano supervisara el desempeño del personal y la ejecución del plan, además 
de proponer estrategias para cumplir con las metas requeridas de su facultad 
 El director académico se encargará de establecer comunicación a los profesores 
de la universidad, evaluará de forma integral a los docentes de su departamento y 





4.3.2 Plan de acción 
La tabla refleja cada uno de los factores necesarios para la realización del plan de medición de clima organizacional de los 
docentes. 
Cuadro 7. Cronograma plan de medición de la universidad privada de Lima (Elaboración propia). 
TAREAS 
TIEMPO 




propuesta de plan de 
medición de clima 
organizacional 
















para llevar a 
cabo la 
medición. 


























































Interpretación de los 


















4.3.3 Descripción de las tareas 
Emisión de documento de propuesta de plan de medición de clima organizacional  
En esta tarea se envía la solicitud para la implementación del plan, el cual será evaluado por 
el rector y decano para su aprobación o desaprobación, el tiempo de espera de recepción de 
este documento es aproximadamente de 1 mes. 
Programa de capacitación para medición de clima organizacional  
Esta etapa es muy importante dentro del proceso, ya que aquí es donde se le informa al 
personal los pasos a seguir. Aquí se tiene que hacer énfasis en que la encuesta es confidencial 
e informar que el objetivo principal de la encuesta es conocer las percepciones de los docentes 
que tienen respecto al clima organizacional de la universidad. 
Para lograr el objetivo, metas del plan de medición y aprovechar óptimamente los recursos, se 
requiere planificar una capacitación del personal que elaborara la medición; para esta tarea se 
requiere 1 experto en clima organizacional para realizar dicha capacitación, los temas que 
serán tocados en la capacitación son los siguientes: 
 Clima organizacional 
 Importancia del clima organizacional 
 Motivación 
 Satisfacción 
 Como elaborar un análisis de satisfacción a partir de la teoría de Herzberg 
 Como interpretar resultados a partir de una escala de satisfacción  
Después de la capacitación el personal estará calificado para dicha medición y así lograr con 





Implementación de plan de medición 
Para la aplicación del instrumento y garantizar la confiabilidad de la información a recopilar, se 
necesita una selección de muestra optima, en la que se busca encuestar a 106 docentes 
compuesto 50% de ellos por docentes a tiempo completo y el otro 50% docentes a tiempo 
parcial. 
Para la elaboración de esta tarea se debe tener un equipo responsable y la supervisión del 
director de departamento académico para la aplicación de la encuesta. Para poder realizar una 
encuesta óptima se debe tener en cuenta: 
 Un ambiente libre y agradable. 
 Darle su espacio al docente para que realice la encuesta sin ningún tipo de presión. 
 La encuesta debe realizarse en una fecha común, en la que no haya algún tipo de 
actividad que pueda afectar alguna variable y esta sea reflejada en los resultados. 
 Estar al tanto ante las dudas y preguntas de los encuestados. 
Organización y clasificación de información obtenida 
En esta tarea se debe contar con un equipo responsable para realizar el conteo de frecuencia 
de las respuestas en los enunciados del cuestionario y para clasificar el tipo de relación laboral 
que los docentes tienen. 
Estos serán almacenados en una base de datos hechos en MS Excel para así poder estar 
preparados para los siguientes pasos que son la elaboración de tablas porcentuales e 






Elaboración de cuadros estadísticos y gráficos 
El reporteo deberá incluir una tabla con todos los ítems identificando su más alta y más baja 
frecuencia en la encuesta, para que estos puedan ser retroalimentados e interpretados. Se 
usará el grafico de barras porcentuales para que se puedan resumir en conjuntos de barras 
por sub-dimensión. 
Interpretación de los resultados de los docentes 
Para lograr interpretar dichos datos se necesita la base de datos mencionada en el paso 
anterior y esta será analizada mediante gráficos de barras porcentual. 
Para la interpretación de resultados se necesita como ya se dijo antes, evaluar el nivel de 
satisfacción que tienen los docentes en la organización con la escala Likert, en esta tarea se 
tendrá que priorizar los enunciados con menor nivel de satisfacción o los enunciados que se 
crean más relevantes para así poder identificar cuáles son las áreas más afectadas y tener en 





4.3.4 Cronograma de plan de medición 
 
 
Figura 7. Cronograma de plan de medición 
Fuente: Elaboración propia 
 
La prueba piloto para determinar la fiabilidad de la encuesta consistió en 106 encuestas realizadas a los docentes de la universidad 
privada de Lima, esta fue implementada durante el lapso de 5 días y 53 cuestionarios fueron aplicados a cada categoría de profesor 












CODIFICACIÓN DE DATOS 
Los datos recolectados a través de las encuestas realizadas para la prueba piloto fueron 
trasladados a una hoja de Excel, en donde se colocaron los ítems (enunciados) en las 
columnas y los docentes a tiempo parcial y completo (DTP y DTC) en las filas, siendo la 
intersección de estos, las respuestas dadas por cada uno de los docentes a cada uno de los 
enunciados basado en la percepción que tienen y calificados a través de la escala de Likert 
del 1 al 5 (ANEXO N° 4): 
Totalmente en desacuerdo (1) 
En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de acuerdo (5) 
Los resultados se mostrarán de acuerdo con los enunciados planteadas anteriormente y los 
docentes a tiempo parcial y completo serán separados para su posterior análisis, mediante el 













ANÁLISIS DE DATOS 
Se realizará un análisis sobre cada una de las categorías de los docentes (parcial y completo), 
puesto se busca que la herramienta diseñada sea adecuada para la aplicación en ambos 
casos. Para ello se tendrá en cuenta que un valor mayor a 0.70 como Alfa de Cronbach es 
aceptable; mayor a 0.9, implica redundancia de ítems, y un resultado entre 8.0 y 0.9 es lo que 
se prefiere. (Campo y Celina, 2005)  
Los resultados mediante el análisis con el software SPSS de los datos obtenidos son los 
siguientes: 
6.1 Análisis de docentes a tiempo parcial 
RESUMEN  
 N° % 
Casos Válido 53 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 53 100,0 
Cuadro 8. Resumen análisis DTP 









Cuadro 9. Alfa de Cronbach DTP 




ESTADÍSTICAS DE TOTAL DE ELEMENTO 
 
Media de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Las evaluaciones que 
nos realizan son 
adecuadas y 
entendibles. 
145,96 40,268 ,458 ,773 
La universidad me 
mantiene informado 
acerca de lo que 
sucede y los cambios 
importantes. 
145,42 45,324 -,389 ,803 
Los docentes aquí se 
preocupan por sus 
colegas. 
146,17 36,874 ,574 ,762 
Tengo la oportunidad 
de recibir un 
reconocimiento 
especial. 
145,72 41,553 ,287 ,780 
Cuento con 
beneficios especiales 
y únicos en la 
institución (no solo 
económico). 
145,83 41,144 ,376 ,777 
Se me ofrece 
capacitación y/o 
entrenamiento con el 
objetivo de promover 
mi desarrollo 
profesional. 
145,75 42,419 ,126 ,784 
Me siento a gusto con 
la distribución de los 
cursos (sedes). 
145,94 41,401 ,077 ,794 




145,75 41,419 ,211 ,782 
La universidad 
comunica claramente 
que espera de mi 
labor. 
145,49 42,985 -,028 ,790 
Cuando ingresas a la 
institución se te hace 
sentir bienvenido. 





muestra aprecio y 
reconocimiento por el 
buen trabajo y por el 
esfuerzo extra. 
145,87 41,155 ,328 ,778 
Se cumple con los 
periodos de descanso 
de acuerdo con lo que 
uno mismo desea. 
145,45 42,599 ,025 ,789 
Puedo hacer 
cualquier pregunta 
razonable al personal 
administrativo y 
recibir una respuesta 
clara. 
145,87 40,386 ,481 ,773 
Aquí hay un 
sentimiento de 
familia. 
146,08 38,802 ,510 ,768 
Observo en mi 
persona un 
crecimiento personal 
en cuanto a 
habilidades y 
competencias 
145,72 40,630 ,376 ,776 
La organización 
incentiva, considera y 
responde 
genuinamente a 
nuestras ideas y 
sugerencias. 
145,94 37,554 ,679 ,760 
Se cumple con los 
horarios de trabajo 
establecidos por la 
universidad. 
145,30 42,984 -,032 ,791 
Recibo un buen trato 
por parte del personal 
administrativo. 
145,75 42,612 ,220 ,783 
Los jefes son 
accesibles, es fácil 
hablar con ellos. 
145,83 41,105 ,331 ,778 
Puedo ser yo mismo 
dentro de la 
universidad. 
145,34 42,882 -,016 ,790 
Se me ofrece la 
oportunidad de 
participar en charlas o 
reuniones de suma 
importancia. 




Las instalaciones de 
la universidad 
contribuyen a un buen 
ambiente de trabajo. 
145,75 42,843 ,010 ,787 
Aquí se celebran 
eventos especiales. 
146,42 40,632 ,271 ,780 
La universidad nos 
involucra en las 
decisiones que 
puedan afectar 
nuestro trabajo o el 
ambiente de estos. 
146,04 40,960 ,294 ,779 
Puedo contar con la 
colaboración de mis 
colegas. 
146,25 37,227 ,732 ,757 
Los cursos que 
enseño van de 
acuerdo con mis 
capacidades. 
145,06 42,747 ,012 ,788 
Se me brinda 
diversos cursos 
breves que soporten y 
apoyen mi 
crecimiento. 
145,47 43,254 -,073 ,793 
Las personas son 
tratadas de manera 
justa independiente 
de su edad. 
145,53 41,792 ,163 ,783 
La universidad 
propicia la 
participación en los 
eventos de 
integración. 
146,36 39,927 ,416 ,774 
Este es un trabajo 
especial para mí, me 
siento bien por la 
manera en que 
contribuyo a la 
comunidad. 
145,64 43,042 -,042 ,792 
Las herramientas que 
me brinda la 
universidad son las 
adecuadas para 
desempeñar mi labor 
de enseñanza. 
145,72 42,399 ,105 ,785 
Estoy comprometido 
con las actividades 
que se realizan dentro 
de la universidad. 




Los jefes tratan a 
todos por igual, no 
hay favoritismo. 
145,96 38,960 ,583 ,767 
Estoy orgulloso de 
decirles a los demás 
que trabajo aquí. 
145,83 39,798 ,476 ,772 
Pienso trabajar aquí 
hasta que me retire. 
146,89 41,102 ,160 ,786 
La organización 
demuestra un interés 
en mí como persona, 
no solo como 
empleado. 
146,15 39,208 ,584 ,768 
Este es un lugar 
divertido donde 
trabajar. 
146,25 41,958 ,124 ,785 
Recibo una 
remuneración justa 
por el trabajo que 
realizo. 
145,68 40,530 ,361 ,776 
Cuadro 10. Enunciados y correlación DTP 
Fuente: Resultados del SPSS 
 
De acuerdo con los resultados, los enunciados resaltados que forman parte del cuestionario 
reducen la fiabilidad de la herramienta, el cual es 0.784. Si se desea alcanzar un valor que se 
encuentre entre 0.80 y 0.90 como Alfa de Cronbach, se deberá eliminar o modificar dichos 
elementos dentro del mismo. 
Los enunciados lo componen el número 3, 10, 18, 21, 28 y 31 según el ordenamiento realizado 








6.2 Análisis de docentes a tiempo completo 
Por otra parte, los docentes a tiempo completo cuentan con los resultados mostrados a 
continuación: 
RESUMEN  
 N° % 
Casos Válido 53 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 53 100,0 
Cuadro 11. Resumen análisis DTC 




Cuadro 12. Alfa de Cronbach DTC 
Fuente: Resultados del SPSS 
 
ESTADÍSTICAS DE TOTAL DE ELEMENTO 
 
Media de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Las evaluaciones que 
nos realizan son 
adecuadas y 
entendibles. 
143,85 94,938 ,546 ,914 
La universidad me 
mantiene informado 
acerca de lo que 
sucede y los cambios 
importantes. 
142,75 99,958 ,438 ,915 
Los docentes aquí se 
preocupan por sus 
colegas. 
143,92 95,879 ,651 ,912 
Tengo la oportunidad 
de recibir un 
reconocimiento 
especial. 











Cuento con beneficios 
especiales y únicos en 
la institución (no solo 
económico). 
143,34 97,382 ,661 ,912 
Se me ofrece 
capacitación y/o 
entrenamiento con el 
objetivo de promover 
mi desarrollo 
profesional. 
143,30 102,753 ,235 ,917 
Me siento a gusto con 
la distribución de los 
cursos (sedes). 
143,77 95,986 ,323 ,922 




143,17 97,221 ,622 ,912 
La universidad 
comunica claramente 
que espera de mi labor. 
142,79 98,437 ,593 ,913 
Cuando ingresas a la 
institución se te hace 
sentir bienvenido. 
143,62 97,932 ,684 ,912 
La organización 
muestra aprecio y 
reconocimiento por el 
buen trabajo y por el 
esfuerzo extra. 
143,38 101,701 ,477 ,915 
Se cumple con los 
periodos de descanso 
de acuerdo con lo que 
uno mismo desea. 
143,21 101,975 ,323 ,916 
Puedo hacer cualquier 
pregunta razonable al 
personal administrativo 
y recibir una respuesta 
clara. 
143,42 101,401 ,342 ,916 
Aquí hay un 
sentimiento de familia. 
143,66 98,152 ,643 ,913 
Observo en mi persona 
un crecimiento 
personal en cuanto a 
habilidades y 
competencias 





incentiva, considera y 
responde 
genuinamente a 
nuestras ideas y 
sugerencias. 
143,62 101,624 ,288 ,916 
Se cumple con los 
horarios de trabajo 
establecidos por la 
universidad. 
142,77 99,871 ,447 ,915 
Recibo un buen trato 
por parte del personal 
administrativo. 
143,38 101,509 ,420 ,915 
Los jefes son 
accesibles, es fácil 
hablar con ellos. 
143,53 98,023 ,621 ,913 
Puedo ser yo mismo 
dentro de la 
universidad. 
142,85 97,284 ,719 ,912 
Se me ofrece la 
oportunidad de 
participar en charlas o 
reuniones de suma 
importancia. 
144,00 94,269 ,631 ,912 
Las instalaciones de la 
universidad 
contribuyen a un buen 
ambiente de trabajo. 
143,30 104,215 ,141 ,917 
Aquí se celebran 
eventos especiales. 
143,92 100,379 ,414 ,915 
La universidad nos 
involucra en las 
decisiones que puedan 
afectar nuestro trabajo 
o el ambiente de estos. 
143,79 102,821 ,152 ,918 
Puedo contar con la 
colaboración de mis 
colegas. 
143,91 93,356 ,723 ,910 
Los cursos que enseño 
van de acuerdo con mis 
capacidades. 
142,68 99,684 ,477 ,914 
Se me brinda diversos 
cursos breves que 
soporten y apoyen mi 
crecimiento. 




Las personas son 
tratadas de manera 
justa independiente de 
su edad. 
142,89 102,256 ,213 ,917 
La universidad propicia 
la participación en los 
eventos de integración. 
143,74 97,775 ,664 ,912 
Este es un trabajo 
especial para mí, me 
siento bien por la 
manera en que 
contribuyo a la 
comunidad. 
143,13 105,078 -,073 ,919 
Las herramientas que 
me brinda la 
universidad son las 
adecuadas para 
desempeñar mi labor 
de enseñanza. 
143,21 96,629 ,668 ,912 
Estoy comprometido 
con las actividades que 
se realizan dentro de la 
universidad. 
143,11 105,641 -,148 ,920 
Los jefes tratan a todos 
por igual, no hay 
favoritismo. 
143,45 97,753 ,658 ,912 
Estoy orgulloso de 
decirles a los demás 
que trabajo aquí. 
143,62 98,701 ,551 ,914 
Pienso trabajar aquí 
hasta que me retire. 
144,06 100,247 ,294 ,917 
La organización 
demuestra un interés 
en mí como persona, 
no solo como 
empleado. 
143,70 98,176 ,630 ,913 
Este es un lugar 
divertido donde 
trabajar. 
143,66 98,613 ,594 ,913 
Recibo una 
remuneración justa por 
el trabajo que realizo. 
143,60 100,321 ,433 ,915 
Cuadro 13. Enunciados y correlación DTC 




En este caso se cuenta con Alfa de Cronbach > 0.90, encontrando que existen enunciados 
que pueden permitir el incremento de este mediante su omisión o corrección. No obstante, el 
valor de 0.9, nos indica una redundancia en los enunciados, siendo uno de ellos parte de los 
determinados en el anterior análisis. Partiendo de que los posibles valores que se puedan 
obtener mediante la modificación de cualquiera de los enunciados seguirán siendo mayor a 
0.9, se procederá a trabajar con los resultados obtenidos en base a las respuestas de los 

























INFERENCIA DE DATOS 
Como se mencionó anteriormente, se trabajara con los resultados de Alfa de Cronbach 
obtenidos en base a los datos de los docentes a tiempo parcial, por lo cual se eliminó el 
enunciado número 3, “La universidad me mantiene informado acerca de lo que sucede y los 
cambios importantes”, para obtener un Alfa de Cronbach adecuado, además del enunciado 
número 31 “Este es un trabajo especial para mí, me siento bien por la manera en que 
contribuyo a la comunidad”, puesto no implicaba una correlación positiva para ninguno de los 
dos resultados (parcial y completo). 
Con ello se obtuvo un nuevo resultado basado en los 106 docentes encuestados, los cuales 
se presentan a continuación: 
RESUMEN  
 N° % 
Casos Válido 106 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 106 100,0 
Cuadro 14. Resumen análisis DTP y DTC 















Cuadro 15. Alfa de Cronbach DTP y DTC 
Fuente: Resultados del SPSS 
 
ESTADÍSTICAS DE TOTAL DE ELEMENTO 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Las evaluaciones que 
nos realizan son 
adecuadas y 
entendibles. 
136,32 67,534 ,532 ,877 
Los docentes aquí se 
preocupan por sus 
colegas. 
136,46 66,251 ,613 ,875 
Tengo la oportunidad 
de recibir un 
reconocimiento 
especial. 
135,80 70,865 ,406 ,880 
Cuento con 
beneficios especiales 
y únicos en la 
institución (no solo 
económico). 
136,00 69,562 ,573 ,878 
Se me ofrece 
capacitación y/o 
entrenamiento con el 
objetivo de promover 
mi desarrollo 
profesional. 
135,94 72,911 ,188 ,883 
Me siento a gusto con 
la distribución de los 
cursos (sedes). 
136,27 68,372 ,275 ,888 




135,88 69,899 ,435 ,879 
La universidad 
comunica claramente 
que espera de mi 
labor. 




Cuando ingresas a la 
institución se te hace 
sentir bienvenido. 
136,16 69,355 ,568 ,877 
La organización 
muestra aprecio y 
reconocimiento por el 
buen trabajo y por el 
esfuerzo extra. 
136,04 71,675 ,387 ,881 
Se cumple con los 
periodos de descanso 
de acuerdo con lo que 
uno mismo desea. 
135,75 72,096 ,227 ,883 
Puedo hacer 
cualquier pregunta 
razonable al personal 
administrativo y 
recibir una respuesta 
clara. 
136,06 71,159 ,390 ,880 
Aquí hay un 
sentimiento de 
familia. 
136,28 68,852 ,543 ,877 
Observo en mi 
persona un 
crecimiento personal 
en cuanto a 
habilidades y 
competencias 
136,00 72,000 ,262 ,882 
La organización 
incentiva, considera y 
responde 
genuinamente a 
nuestras ideas y 
sugerencias. 
136,20 69,551 ,461 ,879 
Se cumple con los 
horarios de trabajo 
establecidos por la 
universidad. 
135,45 71,755 ,247 ,883 
Recibo un buen trato 
por parte del personal 
administrativo. 
135,98 72,209 ,393 ,881 
Los jefes son 
accesibles, es fácil 
hablar con ellos. 
136,09 69,610 ,541 ,878 
Puedo ser yo mismo 
dentro de la 
universidad. 




Se me ofrece la 
oportunidad de 
participar en charlas o 
reuniones de suma 
importancia. 
136,55 65,469 ,651 ,874 
Las instalaciones de 
la universidad 
contribuyen a un buen 
ambiente de trabajo. 
135,94 73,825 ,044 ,884 
Aquí se celebran 
eventos especiales. 
136,58 70,931 ,319 ,882 
La universidad nos 
involucra en las 
decisiones que 
puedan afectar 
nuestro trabajo o el 
ambiente de estos. 
136,33 71,880 ,229 ,883 
Puedo contar con la 
colaboración de mis 
colegas. 
136,49 65,338 ,742 ,872 
Los cursos que 
enseño van de 
acuerdo con mis 
capacidades. 
135,28 71,500 ,296 ,882 
Se me brinda 
diversos cursos 
breves que soporten y 
apoyen mi 
crecimiento. 
135,58 71,351 ,270 ,883 
Las personas son 
tratadas de manera 
justa independiente 
de su edad. 
135,62 72,675 ,144 ,884 
La universidad 
propicia la 
participación en los 
eventos de 
integración. 
136,46 69,508 ,499 ,878 
Las herramientas que 
me brinda la 
universidad son las 
adecuadas para 
desempeñar mi labor 
de enseñanza. 
135,88 69,937 ,487 ,879 
Estoy comprometido 
con las actividades 
que se realizan dentro 
de la universidad. 




Los jefes tratan a 
todos por igual, no 
hay favoritismo. 
136,12 68,604 ,618 ,876 
Estoy orgulloso de 
decirles a los demás 
que trabajo aquí. 
136,14 69,246 ,526 ,878 
Pienso trabajar aquí 
hasta que me retire. 
136,89 71,168 ,207 ,885 
La organización 
demuestra un interés 
en mí como persona, 
no solo como 
empleado. 
136,34 68,912 ,608 ,877 
Este es un lugar 
divertido donde 
trabajar. 
136,37 70,692 ,380 ,881 
Recibo una 
remuneración justa 
por el trabajo que 
realizo. 
136,06 70,225 ,413 ,880 
Cuadro 16. Enunciados y correlación DTP y DTC 
Fuente: Resultados del SPSS 
 
Un Alfa de Cronbach de 0.883, el cual se encuentra incluido entre 0.8 y 0.9, nos indica que el 
instrumento es adecuado para la implementación dentro del plan de medición de clima 


















CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
Se determinó las etapas que componen el plan de medición de clima organizacional las cuales 
estas compuestas por el diagnostico, direccionamiento, formulación y operacionalización 
estratégica basado en el modelo propuesto por Serna. Así mismo, se encontró que el plan 
propuesto se encuentra alineado a los objetivos de la universidad. 
Se determinó las actividades necesarias para llevar a cabo la implementación del plan, las 
cuales cuentan con los responsables, recursos, plazos y limitaciones a tener en cuenta tal y 
como lo propone el modelo de planificación estratégica de Serna. 
Se identificó a los responsables relacionados al plan de medición de clima organizacional de 
la universidad privada de Lima, a través del análisis documental del portal de transparencia 
con el cual contaba esta, en donde se definen sus responsabilidades como miembro de la 
organización. 
Los factores extrínsecos e intrínsecos relacionados al clima organizacional de los docentes 
fueron determinados en base a la teoría de Herzberg y a los modelos propuestos por GPTW 
y Arica,Rojas, Iglesias y Caller, quienes contaban con un diferente dimensionamiento de la 
variable, debido al no establecimiento de dimensiones fijas, sino subjetivas, pero que 




Se validó la fiabilidad y consistencia de la herramienta a través del juicio de expertos y la 
implementación del software SPSS, el cual otorgo un Alfa de Cronbach de 0.883 con una 
muestra de 106 docentes, valor adecuado para la implantación del plan de medición. 
Finalmente, se concluye que la universidad privada de Lima cuenta con un plan de medición 
del clima organizacional de los docentes fiable y adaptado a la realidad de esta. 
Para posteriores investigaciones, se recomienda realizar un estudio previo al desarrollo del 
instrumento de medición, el cual pueda brindar información más detallada acerca de los 
aspectos más importantes relacionados al clima organizacional basada en las opiniones de 
los docentes de la universidad mediante entrevistas, de esta manera se podrá construir un 
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ANEXO N° 1 









































ANEXO N° 2 

















MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES INDICADORES 
Problema General 
La universidad privada de Lima no 
cuenta con un plan propio de 
medición del clima organizacional 
de los docentes. 
Objetivo General 
Elaborar un plan de medición del 
clima organizacional de los 





(1, 6, 13, 18, 23 y 32) 
Problemas específicos 
 No se cuenta con las etapas 
del plan de medición del 
clima organizacional de los 
docentes de la universidad 
privada de Lima. 
 
 No se cuenta con las 
actividades del plan de 
medición del clima 
organizacional de los 
docentes de la universidad 






 Determinar las etapas del 
plan de medición del clima 
organizacional de los 
docentes de la universidad 
privada de Lima. 
 
 Determinar las actividades 
del plan de medición del 
clima organizacional de los 
docentes de la universidad 






Gestión (2, 8, 9, 19 y 
27) 
Comunicación (3, 10, 
14 y 20) 
Integración (21, 24, 
30, 33, 35 y 36) 
Relaciones sociales 
(4, 11, 15 y 26) 
Dirección de personal 
(29, 34 y 37) 
Motivación 
institucional (5, 12, 
17, 25 y 38) 
Desarrollo personal 




 No se sabe quiénes son los 
responsables del plan de 
medición del clima 
organizacional de los 
docentes de la universidad 
peruana de Lima. 
 
 No se sabe cuáles son los 
factores extrínsecos e 
intrínsecos relacionados al 
clima organizacional de los 
docentes de la universidad 
privada de Lima. 
 Determinar los responsables 
del plan de medición del 
clima organizacional de los 
docentes de la universidad 
privada de Lima. 
 
 
 Identificar los factores 
extrínsecos e intrínsecos 
relacionados al clima 
organizacional de los 
docentes de la universidad 
privada de Lima. 
Docentes 
Contrato a tiempo 
completo 
 

















ANEXO N° 3 




ENCUESTA DE SATISFACCIÓN DE CLIMA LABORAL 
 
Mediante el presente documento, se presenta una breve encuesta de Clima Laboral 
que servirá de apoyo para identificar la satisfacción de los docentes con respecto a 
distintos aspectos dentro de la universidad. A continuación, se presentan algunas 
características para clasificar la información. Por favor, marque con un aspa (X) dentro 
del casillero correspondiente. 
 
Género Relación laboral 
Masculino  Contrato a tiempo parcial  
Femenino  Contrato a tiempo completo  
Tiempo administrativo Si No 
Edad Tiempo de servicio 
De 20 a 30 años  Menos de 1 año  
De 31 a 40 años  Entre 1 y 5 años  
De 41 a 50 años  Entre 5 y 10 años  
Más de 50 años  Más de 10 años  
Nota: Marque SI o No dependiendo de si cumple labores administrativas aparte de las 
de docente dentro de la universidad (rector, decano, etc). 
Además, se presenta una serie de enunciados relacionados a diversos aspectos de 
índole laboral y profesional. Se pide que reflexione y responda a todos los enunciados. 
Lea cada uno de los enunciados y marque con un aspa (X) en el recuadro 
correspondiente según su apreciación. La presente encuesta es de carácter anónimo. 
Su participación será de bastante ayuda para mejorar como universidad 























# Enunciado de evaluación 1 2 3 4 5 
1 
Recibo una remuneración justa por el 
trabajo que realizo. 
     
2 
Las evaluaciones que nos realizan son 
adecuadas y entendibles. 
     
3 
La universidad me mantiene informado 
acerca de lo que sucede y los cambios 
importantes. 



























# Enunciado de evaluación 1 2 3 4 5 
4 
Los docentes aquí se preocupan por sus 
colegas. 
     
5 
Tengo la oportunidad de recibir un 
reconocimiento especial. 
     
6 
Cuento con beneficios especiales y únicos 
en la institución (no solo económico). 
     
7 
Se me ofrece capacitación y/o 
entrenamiento con el objetivo de promover 
mi desarrollo profesional. 
     
8 
Me siento a gusto con la distribución de los 
cursos (sedes). 
     
9 
Se me ofrece una retroalimentación de mis 
evaluaciones (reporte). 
     
10 La universidad comunica claramente que 
espera de mi labor. 
     
11 Cuando ingresas a la institución se te hace 
sentir bienvenido. 
     
12 La organización muestra aprecio y 
reconocimiento por el buen trabajo y por el 
esfuerzo extra. 
     
13 Se cumple con los periodos de descanso de 
acuerdo con lo que uno mismo desea. 
     
14 Puedo hacer cualquier pregunta razonable 
al personal administrativo y recibir una 
respuesta clara. 
     
15 Aquí hay un sentimiento de familia.      
16 Observo en mi persona un crecimiento 
personal en cuanto a habilidades y 
competencias 
     
17 La organización incentiva, considera y 
responde genuinamente a nuestras ideas y 
sugerencias. 
     
18 Se cumple con los horarios de trabajo 
establecidos por la universidad. 
     
19 Recibo un buen trato por parte del personal 
administrativo. 
     
20 Los jefes son accesibles, es fácil hablar con 
ellos. 



























# Enunciado de evaluación 1 2 3 4 5 
21 Puedo ser yo mismo dentro de la 
universidad. 
     
22 Se me ofrece la oportunidad de participar en 
charlas o reuniones de suma importancia. 
     
23 Las instalaciones de la universidad 
contribuyen a un buen ambiente de trabajo. 
     
24 Aquí se celebran eventos especiales.      
25 La universidad nos involucra en las 
decisiones que puedan afectar nuestro 
trabajo o el ambiente de estos. 
     
26 Puedo contar con la colaboración de mis 
colegas. 
     
27 Los cursos que enseño van de acuerdo con 
mis capacidades. 
     
28 Se me brinda diversos cursos breves que 
soporten y apoyen mi crecimiento. 
     
29 Las personas son tratadas de manera justa 
independiente de su edad. 
     
30 La universidad propicia la participación en 
los eventos de integración. 
     
31 Este es un trabajo especial para mí, me 
siento bien por la manera en que contribuyo 
a la comunidad. 
     
32 Las herramientas que me brinda la 
universidad son las adecuadas para 
desempeñar mi labor de enseñanza. 
     
33 Estoy comprometido con las actividades 
que se realizan dentro de la universidad. 
     
34 Los jefes tratan a todos por igual, no hay 
favoritismo. 
     
35 Estoy orgulloso de decirles a los demás que 
trabajo aquí. 
     
36 Pienso trabajar aquí hasta que me retire.      
37 La organización demuestra un interés en mí 
como persona, no solo como empleado. 
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  i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 i26 i27 i28 i29 i30 i31 i32 i33 i34 i35 i36 i37 i38 
DTP 
D1 4 4 5 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 5 4 3 5 3 5 3 4 2 5 5 4 3 5 4 5 3 4 3 3 3 
D2 4 3 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 3 5 5 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 
D3 4 4 5 2 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 2 4 4 3 3 5 5 5 4 5 4 5 3 4 2 3 4 
D4 4 3 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 4 3 3 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
D5 3 3 4 3 4 3 4 2 4 5 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 4 3 5 4 4 3 4 3 3 3 
D6 4 3 5 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 3 5 5 5 4 5 4 5 3 4 2 4 4 
D7 4 3 5 3 4 3 4 3 4 5 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 3 4 4 4 3 5 4 5 3 4 2 4 4 
D8 4 4 5 2 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 5 5 4 3 4 4 4 3 3 2 3 3 
D9 4 4 5 2 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 2 4 3 4 3 5 5 5 4 5 4 4 3 4 2 3 3 
D10 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 5 2 3 3 3 3 5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 3 4 
D11 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 
D12 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 
D13 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 3 5 5 4 3 4 4 4 4 4 2 3 3 
D14 4 3 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 3 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 5 4 3 3 3 4 
D15 4 4 5 3 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 3 4 4 3 3 5 5 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 
D16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 
D17 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
D18 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
D19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
D20 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
D21 3 3 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 3 3 3 5 4 4 4 4 4 3 3 3 5 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 
D22 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
D23 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 
D24 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 
D25 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 
D26 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 








  i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 i26 i27 i28 i29 i30 i31 i32 i33 i34 i35 i36 i37 i38 
DTP 
D28 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
D29 4 3 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 3 3 3 5 4 4 5 4 4 3 4 3 5 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 
D30 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 
D31 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 
D32 4 4 5 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 3 5 5 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 
D33 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 3 4 3 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 2 3 3 
D34 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 
D35 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 3 3 4 5 4 4 3 4 5 5 5 4 2 3 4 
D36 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 5 4 3 5 3 5 3 4 3 5 5 4 3 5 4 5 3 4 4 4 3 
D37 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 
D38 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 
D39 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 3 
D40 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 3 4 4 5 4 4 3 4 3 
D41 4 4 5 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 
D42 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 
D43 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 
D44 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 2 4 4 
D45 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 
D46 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 3 4 4 
D47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 2 3 3 
D48 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 3 
D49 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 5 4 4 3 4 3 
D50 5 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 3 
D51 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 
D52 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 3 







  i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 i26 i27 i28 i29 i30 i31 i32 i33 i34 i35 i36 i37 i38 
DTC 
D54 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 5 5 5 3 4 4 4 4 3 3 3 4 
D55 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
D56 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
D57 4 4 5 4 5 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
D58 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 3 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 
D59 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
D60 4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
D61 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
D62 4 3 5 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 3 3 2 3 3 
D63 3 4 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 3 4 4 3 2 5 5 5 3 4 4 4 3 4 2 3 3 
D64 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 5 3 2 4 2 4 3 4 2 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 
D65 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 3 4 4 
D66 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
D67 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
D68 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
D69 4 4 5 4 5 4 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 
D70 3 5 5 3 4 4 4 2 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 5 4 3 5 3 4 4 3 3 3 3 
D71 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 3 3 3 5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 3 4 
D72 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 
D73 3 3 4 2 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 2 4 4 5 3 4 3 4 3 3 4 4 4 
D74 3 2 5 3 4 3 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 2 5 4 5 4 5 4 4 3 4 3 3 3 
D75 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
D76 4 2 5 3 4 4 3 2 3 4 3 4 4 5 3 3 4 5 4 3 4 2 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 3 3 3 3 
D77 4 2 5 3 5 3 5 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 5 5 5 4 5 3 5 4 3 2 3 3 
D78 4 3 4 2 4 3 4 3 4 5 3 4 5 3 3 4 3 5 3 3 4 3 4 4 3 2 5 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
D79 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 
D80 4 4 4 2 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 2 4 4 3 2 5 5 5 4 4 4 4 3 4 2 3 4 
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DTC 
D82 4 4 4 4 5 4 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 
D83 4 3 5 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
D84 4 4 5 3 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 3 5 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 
D85 3 3 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 
D86 3 5 5 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 5 3 3 2 4 3 
D87 3 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
D88 4 2 4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 3 3 3 5 4 3 5 3 4 3 4 3 5 5 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 
D89 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
D90 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
D91 4 4 5 4 5 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
D92 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 5 3 2 4 2 4 3 4 2 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 
D93 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 3 4 4 
D94 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
D95 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
D96 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
D97 4 4 5 4 5 4 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 
D98 3 3 4 2 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 2 4 4 5 3 4 3 4 3 3 4 4 4 
D99 3 2 5 3 4 3 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 2 5 4 5 4 5 4 4 3 4 3 3 3 
D100 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
D101 4 2 5 3 4 4 3 2 3 4 3 4 4 5 3 3 4 5 4 3 4 2 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 3 3 3 3 
D102 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
D103 4 4 5 4 5 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
D104 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 3 4 4 
D105 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 






























































ANEXO N° 6 
DECLARACIÓN JURADA 
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